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Outplacement jako narzedzie
budowania reputacji przedsiebiorstwa
Outplacement as a tool to build
the reputation of the company

Streszczenie: Reputacja jest niezwykle waznym czynnikiem sukcesu dzisiejszych organizacji. Celem
procesu budowania reputacji jest tworzenie pozytywnych i trwatych relacji z interesariuszami, wséréd
ktorych na szczegding uwage zastuguja pracownicy. Mimo kluczowej roli kapitatu ludzkiego we
wspdtczesnych organizacjach niejednokrotnie sytuacja gospodarcza zmusza pracodawcéw do reduk-
cji zatrudnienia. Kazda derekrutacja stanowi jednak powazne zagrozenie dla wykreowanego przez
lata pozytywnego wizerunku firmy. Sposobem na zmniejszenie tego ryzyka jest zastosowanie akcep-
towanych spotecznie narzedzi wpierajacych proces zwolnien, do ktérych nalezy outplacement. Niniej-
szy artykut jest ukierunkowany na przedstawienie uzytecznosci zwolnien monitowanych w procesie
budowania reputacji pracodawcy.

Stowa kluczowe: reputacja, outplacement, employer branding

Abstract: Reputation is a very important factor in the success of today's organizations. The aim of the
process of building a reputation is to create positive and lasting relationships with stakeholders,
among which special attention should be paid to employees. Despite the crucial role of human capital
in contemporary organizations very often the economic situation is forcing employers to reduce em-
ployment. Employment restructuring, however, is a serious threat created over years to the compa-
ny's positive image. One way to reduce this risk is to use socially acceptable tools to help in the pro-
cess of exemptions, which include outplacement. This article is aimed at presenting the usefulness of
outplacement in the process of building the reputation of the employer.
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Wprowadzenie

Fundamentalnym warunkiem sukcesu rynkowego przedsiebiorstwa jest
zdobycie przewagi konkurencyjnej. Jej podstawe powinny stanowi¢ zasoby uni-
katowe i trudne do imitacji. Jednym z nich jest reputacja. W dobie spoteczenstwa
informacyjnego przedsiebiorcy muszg skupi¢ sie na budowaniu rozpoznawalno-
Sci swojej marki i zdobywaniu zaufania klientéw. Spowolnienie gospodarcze
zaostrza konkurencje miedzy firmami, dlatego firmy muszg ze zdwojong sitg
pracowa¢ nad swoim wizerunkiem, by by¢ postrzegane jako solidni, odpowie-
dzialni i wyptacalni partnerzy. Reputacja przedsiebiorstwa jest dobrem, ktérego
szczegblne znaczenie jest dostrzegane zwykle wtedy, kiedy doznaje ona
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uszczerbku. Podczas gdy dobra reputacja jest fundamentem, na ktérym budo-
waé mozemy firme, zta potrafi zrujnowac najlepszy biznes.

Korzystny wizerunek przedsiebiorstwa moze zwieksza¢ poziom zadowo-
lenia i lojalnosci klientéw, przycigga¢ inwestordw i przysztych pracownikow. Fir-
my posiadajace wizerunek uczciwego pracodawcy moga zatrudnia¢ najbardziej
utalentowane jednostki, majg nizszg fluktuacje, bardziej zaangazowany i usatys-
fakcjonowany zespot pracownikéw, a w konsekwencji wieksze zyski. Budowanie
reputacji jest zatem niezwykle waznym czynnikiem odniesienia sukcesu przez
organizacje. Mimo to sytuacja gospodarcza niejednokrotnie zmusza przedsie-
biorce do podejmowania negatywnej z punktu widzenia wizerunkowego decyzji
o restrukturyzacji zatrudnienia. Do gtéwnych przyczyn redukcji kadrowej zaliczy¢
nalezy: zta sytuacje ekonomiczng przedsiebiorstwa, gdy redukcja zatrudnienia
bywa czesto jedynym sposobem na uratowanie firmy przed bankructwem, wpro-
wadzanie nowej technologii, do ktdrej potrzebni sg wykwalifikowani pracownicy,
czy spadek popytu na towary i ustugi. Podjecie takiej decyzji jest zadaniem trud-
nym. Kazda redukcja personelu niesie za sobg problemy nie tylko dla zwalnia-
nych pracownikow, ale rowniez dla pracodawcy. Wizerunek firmy na rynku pracy
moze ucierpie¢, a zaufanie tych pracownikéw, ktérzy pozostali ulega ostabieniu.
W takiej sytuacji konieczne staje sie odpowiedzialne podejscie do procesu dere-
krutacji. Stosowanie akceptowanych spotecznie metod zwalniania personelu
stanowi obecnie niezbedny warunek utrzymania pozytywnego wizerunku przed-
siebiorstwa i budowania dobrej reputacji w otoczeniu. Jednym z instrumentow,
po jakie mozna siegnagé, jest outplacement, czyli program zwolnierh monitorowa-
nych.

Rozstanie pracownika z pracodawcg rzadko bywa przyjemne, poczucie
krzywdy byli pracownicy odreagowujg przez dtugi czas, rozpowszechniajac ne-
gatywne opinie o pracodawcy i zniechecajgc jego potencjalnych kontrahentow.
Outplacement, pozwala to zjawisko minimalizowaé. Jednak mimo jego oczywi-
stego, pozytywnego oddziatywania na wizerunek przedsiebiorstwa, nadal nie
jest on popularng praktyka. Dlatego tez celem artykutu jest uswiadomienie zna-
czenia tego narzedzia w budowaniu reputacji wspétczesnych organizaciji.

Reputacja — niewidzialny zaséb przedsiebiorstwa

W dobie turbulentnych zmian zachodzacych w otoczeniu przedsiebiorstw
coraz wiekszg role w budowaniu ich przewagi konkurencyjnej odgrywajg zasoby
niematerialne. Jednym z nich jest reputacja. Reputacja stanowi jedno z cennych
aktywow niematerialnych i istotny sktadnik kapitatu intelektualnego. Kapitat inte-
lektualny jest niewidzialnym majgtkiem przedsiebiorstwa powstajacym na bazie
wiedzy i obejmujgcym wiele sktadnikow niematerialnych, ktore ksztattujg wartosé
rynkowg przedsiebiorstwa. Jego najistotniejsze komponenty przedstawiono
w tab.1. Wsréd nich na szczegdlng uwage zastuguje wiasnie reputacja.

Reputacja jest jednym z wazniejszych zasobdéw wspodtczesnych organi-
zacji. Mozna jg zdefiniowac jako opierajaca sie na dotychczasowych dziataniach
firmy, podzielang przez rézne grupy interesariuszy, stabilng ocene dotyczaca
zdolnosci i gotowosci organizacji do sprostania ich oczekiwaniom oraz dostar-
czania im wartosci. Reputacja ma charakter wzgledny i odzwierciedla postrzega-
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ny przez interesariuszy status przedsiebiorstwal. Inna definicja podaje, ze repu-
tacja jest sposobu postrzegania przez otoczenie i wyobrazeniem otoczenia na
temat cech wyrézniajacych dang marke, jej atrakcyjnosci oraz sposobu odno-
szenia sie do klientéw, konkurentéw, kontrahentéw czy lokalnej spotecznosci.
O reputacji mowimy, gdy dang firme mozemy poréwnac z inng. Reputacje moz-
na zdefiniowac jako opinie otoczenia firmy, w kontekscie konkurentéw, opartg na
dotychczasowych doswiadczeniach w kontaktach z nig”. Wyraza ona zatem
warto$¢ organizacji dla otoczenia, w ktérym funkcjonuje i zawiera w sobie nie
tylko aspekty ekonomiczne tj. warto$¢ posiadanych aktywow, ale tez emocjonal-
ne, zwigzane z jej odbiorem przez interesariuszy. Ocena reputacji jest wyrazem
stosunku zewnetrznych i wewnetrznych odbiorcéw do danej organizacji. Od-
zwierciedla wiarygodnos$¢, niezawodnos$é, odpowiedzialnos¢ firmy oraz zaufanie,
jakim darzy jg otoczenie. Niezawodno$¢ dotyczy oczekiwan klientéw. Wiarygod-
nos¢ jest przedmiotem oceny inwestoréw, partneréw i kredytodawcéw. Solidno-
$cig zainteresowani sg pracownicy, a na odpowiedzialnos¢ zwraca uwage spo-
tecznos¢, w ktérej dziata dana organizacja.

Tabela 1. Wybrane komponenty i sktadniki kapitatu intelektualnego

Komponenty gtéwne Skladniki
wiedza, umiejetnosci, wyksztatcenie i kwalifikacje,
Kapitat ludzki doswiadczenie, predyspozycje zawodowe, zdolnosci,
motywacja

witasnos¢ intelektualna (patenty, licencje, prawa autorskie,
prawa do wzoréw handlowych, tajemnica handlowa),

Kapitat organizacyjny filozofia zarzadzania, kultura organizacyjna,

(strukturalny) : - . .
procesy i metody zarzadzania, system informacyjny,
bazy danych, standardy i procedury
Kapitat relacyjny relacje z interesariuszami, marka i kanaty dystrybucji,

reputacja
Zrodio: opracowanie wiasne na podstawie S. Kasiewicz, W. Rogowski, M. Kicinska,
Kapitat intelektualny, Oficyna Ekonomiczna, Krakéw 2006, s.83-90.

Na reputacje mozna spojrze¢ z dwoéch punktéw widzenia. Z perspektywy
organizacji reputacja to sktadnik aktywdw niewidzialny, pomagajacy firmie wy-
rézni¢ sie na rynku i zdoby¢ przewage konkurencyjng. Z perspektywy interesa-
riuszy to zbiér emocjonalnych, intelektualnych i behawioralnych reakcji bedacych
konsekwencjg spotecznych i ekonomicznych dziatan organizacji. Reputacja or-
ganizacji powstaje bowiem na styku doswiadczen natury emocjonalnej i racjo-
nalnej. Do czynnikéw racjonalnych zaliczy¢ mozna wiedze i doswiadczenia.
Czynniki emocjonalne to stereotypy i uprzedzenia, sympatie i antypatie, obawy
i 2yczenia3. Kazdy interesariusz ma bowiem swoj wtasny zbiér oczekiwan, wedtug
ktérych ocenia dziatania organizacji. Akcjonariusze i inwestorzy sg zainteresowani
osiggnieciami finansowymi, dla pracownikéw wazne sg gwarancje zatrudnienia,

i http:/mww.valuecomesfirst.pl/ireputacja-przedsiebiorstwa-a-jego-wartosc (11.08.2014).

Tamze.
® K. Kubiak (red.), Zarzadzanie w sytuacjach kryzysowych niepewnosci, Wyzsza Szkota Promocii,
Warszawa 2012, s.10.
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bezpieczenstwo w miejscu pracy oraz mozliwosci rozwoju. Z kolei klienci zwraca-
ja gtébwnie uwage na jakos¢ produktéw i ustug, ich dostepnosé oraz cene.

Reputacja niewatpliwie odgrywa istotng role na rynku pracy w celu po-
zyskiwania cennego kapitatu ludzkiego. Z badan wynika, ze potowa potencjal-
nych kandydatéw nie zdecydowataby sie na podjecie pracy w firmie o ztej repu-
tacji’ . Pozytywne nastawienie pracownikéw i duma z pracy w firmie o dobre;]
reputacji przektadajg sie na wzrost ich efektywnosci. Nabywcy chetniej kupuja
produkty renomowanych firm. Inwestorzy chetniej lokuja w nie swoj kapitat.
Przedsiebiorstwa cieszace sie dobrg reputacjg majg zatem wiekszg zdolnosé
do pozyskiwania kapitatu oraz zdobywania dostepu do nowych rynkéw. Od oce-
ny reputacji zalezy takze sita negocjacyjna firmy w kontaktach z partnerami. Ko-
rzy$cig mocnego image jest tatwos¢ wprowadzenia na rynek nowych produktow.
Silna reputacja stanowi tez swoistg ,gwarancje jakosci" dla nowych wyrobow.
Pozwala tez zmniejszy¢ koszty dziatalnosci, poniewaz dostawcy, banki czy dys-
trybutorzy gotowi sg obnizy¢ swoje ceny dla renomowanych odbiorcow, ktdrzy
zapewniajg im stabilizacje, a takze - poprzez wspotprace - poprawiajg ich wiasny
wizerunek. Dobry image zapewnia wiekszg stabilnos¢ dziatania i zmniejsza ryzy-
ko. Podczas recesji gospodarczej firmy o najlepszej reputacji w najmniejszym
stopniu odczuwajg wahania popytu dzieki lojalnosci nabywc()ws. Firmy o dobrej
reputacji sgq zatem bardziej odporne na kryzysy. Pozytywna reputacja moze
ograniczy¢ negatywne skutki ewentualnych bteddéw. W rezultacie reputacja prze-
ktada sie na osiggane przez organizacje wyniki finansowe. Dzieki wyzszym przy-
chodom i nizszym kosztom, przedsiebiorstwa majgce dobra reputacje cechuje
wieksza zdolno$¢ do generowania wyzszych zyskc')we. Dziatanie na rynku staje
sie zatem fatwiejsze, gdy reputacja jest dobra, i odwrotnie, gdy organizacja osia-
ga dobre wyniki finansowe, tatwiej jest jej zyska¢ uznanie w otoczeniu. Mozna
zatem stwierdzi¢, ze reputacja ma dla firmy znaczenie strategiczne.

Reputacja nalezy do aktywow ztozonych, ksztattowanych przez unikato-
wa tozsamos$c¢ i spojny wizerunek - sg to dwa istotne jej komponenty (tab. 2)
Wizerunek i tozsamos$é sg pojeciami czesto mylnie uznawanymi za synonimy.
Pomimo istniejgcych zaleznosci miedzy nimi gtébwna réznica dotyczy faktu, ze
wizerunek jest czym$ zewnetrznym, na co organizacja moze tylko staraé sie
wpltywad; o tozsamosci natomiast w petni decyduje.

Tozsamos¢ przedsiebiorstwa to suma elementéw, ktére pozwalajg je zi-
dentyfikowac i wyrézni¢ sposréd firm konkurencyjnych. Wyraza jego indywidual-
ny charakter - w formie wizualnej i niewizualnej. Natomiast wizerunek przedsie-
biorstwa jest obrazem firmy w $wiadomosci innych oséb, ktére sie z nig stykajg w
sposob bezposredni lub posredni’. Tozsamos$é prezentuje istote organizacii,
opisuje zestaw wartosci i zasad. Opisuje firme: kim jest, co i jak robi, co odréznia
ja od konkurentéw. Tozsamos¢ komunikuje tez przysztosé¢, informuje, kim orga-

* Badanie Kandydat 2012 zostato zrealizowane na zlecenie Pracuj.pl przez Instytut MillwardBrown
SMG/KRC w dniach 3.09-1.10.2012 na grupie 11 050 specjalistéw, posiadajacych minimum 2-letnie
doswiadczenie na rynku pracy, pracujgcych na stanowiskach specjalistycznych, menedzerskich i wyz-
szych, w wieku 26-60 lat. http://www.egospodarka.pl/91061,Wizerunek-pracodawcy-w-cenie,1,39,1.html
® CSR a wizerunek, http:/Aww.bcc.org.pl/serwis/csrl_csr.php (29.08.2014).

® K. Majchrzak, Zarzadzanie reputacja w przedsiebiorstwach sektora naftowego, Oficyna Wydawnicza
SGH, Warszawa 2011, s. 12 i nast.

" E.M. Cenker, Public relations, Wyd. Wyzszej Szkoty Bankowej, Poznan 2000, s. 42.
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nizacja chce sie sta¢, do czego dazy — prezentuje jej aspiracje®. Tozsamosé
organizacji to jej cele, przekazy i formy dziatania, ktére komunikuje otoczeniu
wewnetrznemu i zewnetrznemu i ktére chce utrwali¢. Kazda z firm ma swojg
indywidualng, odrézniajgcg ja od innych tozsamos¢ - unikatowo$¢ rozumiang
znacznie szerzej niz tylko nazwa, logo czy tablica firmowa.

Tabela 2. Elementy sktadowe reputac;ji

Reputacja

Wizerunek firmy Tozsamos¢ firmy
- filozofia 1. Elementy wizualne:
- kultura - logo,
- historia - wystroj wnetrz,
- strategia - ubiér pracownikow
- styl kierowania 2. Elementy niewizualne:
- misja - osobowos¢ i kultura firmy,
- jakos¢ i niezawodno$¢ produktow - standard obstugi,
- kompetentni pracownicy - kontakty osobiste

Zrédto: A. Kwiecien, Zarzadzanie reputacjg przedsigbiorstwa, Wydawnictwo Akademii Ekonomicznej
w Katowicach, Katowice 2010, s. 23.

Wizerunek za$, najprosciej okreslajac, to wyobrazenie otoczenia o firmie.
Wizerunek organizacji tworzy sie pod wptywem wiasnych doswiadczen konsu-
menta, uznanych za wiarygodne opinii innych konsumentéw czy oddziatywania
srodkow masowego przekazu. Skojarzenia stanowigce wizerunek przedsiebior-
stwa odnoszg sie zaréwno do cech materialnych, jak i niematerialnych. Tozsa-
mos¢ oznacza sposéb, w jaki przedsiebiorstwo chce by¢ identyfikowane przez
odbiorcéw, wizerunek natomiast, w jaki jest rzeczywiscie przez otoczenie po-
strzegane. Oczywiscie miedzy tymi pojeciami istnieja wspotzaleznodci, bo na to,
co ludzie pomysla o firmie, ma rowniez wptyw przyjety przez nig sposéb prezen-
tacji (system identyfikaciji).

Silna tozsamos$¢ i spojny wizerunek wykorzystywane sg przez firmy w bu-
dowaniu reputacji. W procesie tym kluczowa jest wiedza, w jaki sposéb przed-
siebiorstwo jest postrzegane przez gtéwnych interesariuszy oraz znajomos¢ ich
potrzeb. Dobra reputacja jest efektem zaplanowanych i konsekwentnych dzia-
tan. Jest jednak zasobem kruchym, trudnym do utrzymania. Renome buduje sie
latami, za$ straci¢ jg mozna w krétkim czasie, dlatego konieczne jest zarzgdza-
nie reputacja. To strategia, w ktérej troska o reputacje firmy staje sie wyznaczni-
kiem wszelkich dziatah i procesow zarzadczych oraz relacji z otoczeniem®. Ce-
lem zarzadzania reputacja jest tworzenie pozytywnych i trwatych relacji z intere-
sariuszami. Efektywne zarzgdzanie reputacjg obejmuje Swiadome, systema-
tyczne i dlugookresowe dziatania umozliwiajace:

e wyrdznienie organizacji od konkurenciji,

e zdefiniowanie jej wartosci i pozycji na rynku,

e prezentacje indywidualnego charakteru - tozsamosci organizacji,

e integracje pracownikow wokot wspélnej wizji i celdw firmy,

8 J. Filipek, Reputacja jako kapitat firmy, www.egospodarka.pl (12.08.2014).
® Zob. W. Budzynski, Public relations. Zarzadzanie reputacjq firmy, Poltext, Warszawa 1998, s. 77-79.
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e standaryzacje dziatan wizualnych firmy zwigzanych z ksztattowaniem
wizerunku.

Reputacja determinuje poziom zaufania wobec organizacji. Jej budowa-
nie jest procesem diugotrwatym, za$ czynnikami najbardziej zagrazajacymi sa'’:
- nieprawidtowosci w zarzadzaniu,

- nieetyczne zachowania,

- nieuczciwe konkurowanie,

- naruszanie bezpieczenstwa konsumentow,

- nieprzestrzeganie przepiséw prawnych (takze w zakresie prawa pracy),
- dziatanie na szkode $rodowiska,

- naruszanie zasad bezpieczenstwa pracownikow,

- popieranie niepopularnej polityki spoteczne;j.

W jaki sposdb zatem budowac¢ dobg reputacje przedsiebiorstwa? Obsza-
rem, od ktérego warto zaczag¢, jest niewatpliwie zarzadzanie zasobami ludzkimi
bedacymi w dyspozycji organizacji. Wszelkie dziatania podejmowane przez pra-
cownikow i wobec pracownikéw znajdujg bowiem przetozenie na odbioér przed-
siebiorstwa w jego otoczeniu. Z uwagi na znaczenie czynnika ludzkiego w kre-
owaniu wartosci dodanej wspotczesnych organizacji istotnym instrumentem za-
rzadzania reputacjg staje sie wiasciwa polityka personalna.

Rola outplacementu w zarzadzaniu zasobami ludzkimi

Zarzadzanie zasobami ludzkimi mozna ogdlnie zdefiniowaé jako strate-
giczna, jednorodng i spdjng metode kierowania najcenniejszym z kapitatow kaz-
dej organizacji — ludzmi, ktorzy osobistym i zbiorowym wysitkiem przyczyniajq sie
do realizacji zatozonych przez organizacje celéw'’. Obejmuje ona zbiér dziatan
ukierunkowanych na realizacje celéw organizacji przy uwzglednieniu intereséw
zatrudnionych. Najczesciej wymienianymi etapami tego procesu sa;
¢ analiza kadrowa,

o rekrutacja i selekcja pracownikéw,
e wprowadzenie do pracy,

e rozwoj zawodowy,

e motywowanie,

e ocena pracownikow,

¢ wynagradzanie,

¢ zwalnianie pracownikéw.

Redukcja zatrudnienia zwana réwniez derekrutacjg to ostatni, jednak
réwnie wazny jak inne, etap procesu kadrowego. Jest to dziatanie polegajace na
ograniczaniu stanu kadrowego w obrebie danej organizacji. Jego istota sprowa-
dza sie do oceny sytuacji personalnej firmy w kontekscie aktualnej strategii
przedsiebiorstwa i w konsekwencji do wytypowania stanowisk, zawoddéw, okre-
slonych komérek organizacyjnych, ktére ze wzgledow ilosciowych, jakosciowych,
czasowych lub przestrzennych nie mogg pozostawac diuzej w strukturze organi-

10 7ob. Safeguarding Reputation, Weber Shandwick-KRC Research 2006.
' M. Armstrong, Zarzadzanie zasobami ludzkimi, Wydawnictwo Profesjonalnej Szkoty Biznesu, Krakéw
1996, s. 14.
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zacyjnej przedsiebiorstwa'?. Derekrutacja stuzy racjonalizacji zatrudnienia po-
przez podejmowanie dziatarh ograniczajacych niedopasowanie kadr w ich aspek-
cie ilosciowym, jakosciowym, czasowym, przestrzennym i kosztowgm. Ma ona
prowadzi¢ do podniesienia efektywnosci funkcjonowania organizacji*®.

Z oczywistych wzgledow to etap trudny i wymagajgcym starannego za-
planowania. Niewtasciwie przeprowadzona derekrutacja moze prowadzi¢ do
trwatego konfliktu miedzy organizacjg zwalniajaca a zwolnionym i wyjatkowo
niekorzystnie wptyngé na jej wizerunek wobec partneréw gospodarczych, spo-
tecznosci lokalnej, opinii spotecznej oraz pracownikéw firmy”. Nieliczenie sie z
opinig zwalnianych oraz zatrudnionych pracownikéw moze doprowadzi¢ do straj-
kéw, wstrzymywania produkciji, pozwéw sadowych i odszkodowan. Dlatego
przedsiebiorstwa, ktére przeprowadzajg zwolnienia, szczegdlnie masowe, po-
winny wzig¢ pod uwage mozliwos¢ wdrozenie programu outplacementu, ktory
stanowi szanse na zredukowanie do minimum negatywnych spotecznych i eko-
nomicznych skutkéw redukcji zatrudnienia.

Outplacement okreslany tez mianem ,zwolnierh monitorowanych” to dzia-
tania, majace na celu skuteczng organizacje procesu zwolnieh poprzez udziela-
nie pomocy zwalnianym pracownikom w odnalezieniu si¢ w nowej sytuacji zy-
ciowej™. Jest to system wszechstronnej i kompleksowej opieki: menedzerskiej,
organizacyjno-prawnej, instytucjonalnej, psychologicznej, a w razie potrzeby —
réwniez medycznej nad osobami zwalnianymi z pracy, majacy na celu ograni-
czenie negatywnych skutkéw redukcji zatrudnienia i w maksymalnym stopniu
utatwiajgcy im przysztg aktywizacje zawodowa'®. Jego gtéwny cel to zapewnienie
ciggtosci zatrudnienia zwalnianym pracownikom. Jednak idee outplacementu
stanowi nie tyle znalezienie dla zwalnianych nowego miejsca pracy, ile ich
wsparcie w jej poszukiwaniu. Dlatego istotny nacisk ktadzie sie na doradztwo
zawodowe i pomoc w wyznaczeniu kierunkéw rozwoju kariery oraz celéw zawo-
dowych. Program pomaga zwalnianym pracownikom podnies¢ dotychczasowe
kwalifikacje oraz naby¢ umiejetnosci niezbedne przy procesach rekrutacyjnych,
takie jak np. przygotowywanie dokumentéw, rozmowa kwalifikacyjna czy techniki
autoprezentacji. Ustuga ta jest stosowana przez firmy, ktére dokonujac redukgji
zatrudnienia troszcza sie o los zwalnianych pracownikéw, chca uniknaé eskalacji
towarzyszacych zwolnieniom konfliktéw, nie chca dopusci¢ do spadku motywacji
i morale wérdd pozostajacych pracownikéw oraz dbajg o swodj zewnetrzny i we-
wnetrzny wizerunek.

W poczatkowym okresie rozwoju outplacement, ze wzgledu na znaczne
koszty, byt utozsamiany ze specjalistyczng ustugg doradcza przeznaczong dla
kadry menedzerskiej. Jednak zmiany technologiczne oraz nasilenie miedzynaro-
dowej konkurencji zmusity firmy do zwalniania catych grup pracownikéw. W tak
zmienionych realiach gospodarczych przedsiebiorcy nie byli i nadal nie sg stanie

27, Listwana, Stownik zarzadzania kadrami, Wyd. C.H. BECK, Warszawa 2005, s. 24.

'3 A. Mackiewicz, Psychologia zwolnier:, Difin, Warszawa 2010, s. 10.

D, Danilewicz, Standardy europejskie w zarzadzaniu zasobami ludzkimi, Wyd. Poltext, Warszawa
2004, s. 170.

* B. Pituta, E. Kaczmarek, H. Maruszczyk, Outplacement jako przejaw spotecznej odpowiedzialnosci
przedsiebiorstwa, Europejski Fundusz Spoteczny, Gliwice 2008, s. 15.

'8 M. Sidor-Rzadkowska, Zwolnienia pracownikéw a polityka personalna firmy, Wolters Kluwer, Krakow
2010, s 32.
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zapewni¢ pracownikom pracy ,na cate zycie”. Grupowe zwolnienia oraz restruk-
turyzacja catych branz staty sie obecnie statym elementem zycia gospodarczego
i doprowadzity do rozwoju outplacementu grupowego.

Ouplacement grupowy jest kierowany gtéwnie do pracownikéw wyko-
nawczych. Sg to zwykle osoby, z ktérymi firma decyduje sie rozsta¢ w ramach
zwolnien gru;)owych, przewaznie na skutek przeksztatcen i proceséw restruktu-
ryzacyjnychl . Natomiast outplacement indywidualny to program specjalnie przy-
gotowany dla pojedynczych oséb, najczesciej menedzeréw Sredniego i wyzsze-
go szczebla zarzadzania. W efekcie zastosowania outplacementu indywidualne-
go objeta nim osoba korzysta z rozlegtej sieci bezposrednich kontaktow wsréd
decydentéw z wielu branz, jest polecana innym pracodawcom i oszczedza tym
samym wielu miesiecy samodzielnego szukania pracyla. Programy tego typu
realizowane sa, kiedy firmie zalezy na rozstaniu z pracownikiem w sposob fa-
godny, bez napie¢ i konfliktéw. Zwalniane osoby, majace wysokie kwalifikacje,
bardzo czesto trafiajg do waznych dla firmy klientow lub dostawcéw. W takich
sytuacjach sposob rozstania sie z pracownikiem moze mie¢ bezposredni wptyw
na charakter dalszej wspétpracy z takg firma. Oprécz outplacementu indywidual-
nego i grupowego mozna wymieni¢ takze inne jego rodzaje przedstawione
w tabeli 3.

Ustugi outplacementowe staty sie obecnie instrumentem nowoczesnego
zarzadzania zasobami ludzkimi, ktérego cechg charakterystyczng jest rozsze-
rzenie zakresu odpowiedzialnosci — w centrum uwagi znajdujg sie nie tylko
obecni lub potencjalni pracownicy organizacji, lecz réwniez ci, ktérzy musza by¢
zwolnieni. Opieka oferowana przez firme nie ogranicza sie juz wytacznie do
obecnie zatrudnionych osob, ale obejmuje takze udzielenie pomocy w okresleniu
nowej drogi zawodowej. Réznorodnosé rodzajow outplacementu pozwala na
sformutowanie wniosku, iz jest to ustuga ztozona i wielowymiarowa realizowana,
ze wzgledu na swojg specyfike. przez wyspecjalizowane firmy konsultingowe,
wyposazone w niezbedne narzedzia. Udziat kompetentnych i doswiadczonych
doradcéw jest niewatpliwie warunkiem koniecznym efektywnosci oferowanych
programéw. Dla uzyskania pozadanych efektéw nie bez znaczenia jest tez fakt,
iz r6znorodno$¢ instrumentéow oferowanych w ramach programu pomaga stwo-
rzyé ustuge dostosowang do potrzeb poszczegdlnych interesariuszy. Zakres
merytoryczny ustugi moze by¢ bardzo szeroki, co utatwia dobdr takich oddziaty-
wan, ktére pomagajg uczestnikom osiggna¢ ich cele zawodowe.

7 \W. Matachowski, Outplacement jako narzedzie zarzadzania zasobami ludzkimi, Instytut Organizacii i
Zarzadzania Orgmasz, Warszawa 2006, s. 107.

18 3. Marciniak, Optymalizacja zatrudnienia: zwolnienia, outsourcing, outplacement, Oficyna Ekonomicz-
na, Krakow 2009, s. 170.
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Tabela 3. Zestawienie wybranych typow outplacementu

Kryterium ou thI{:CdezniJen tu Charakterystyka
Indywidualny Praca indywidualna z uczestnikiem.
Charakter Skierowany do jednorodnych grup zawodo-
grupy Grupowy wych zwalnianych pracownikéw .
odbiorcow Mi Program obejmuije zajecia grupowe
ieszany - .
oraz cykle spotkan indywidualnych.
Kompleksowy zestaw ustug nielimitowanych
czasowo — program trwa do momentu
Petny uzyskania ponownego zatrudnienia przez
uczestnika, a nawet obejmuje monitoring
jego postepow w nowej organizaciji.
Ograniczony cza- Programu trwa 2, 3 lub 6 miesiecy albo inny
SOWO0 z gory okreslony zamkniety przedziat czasowy.
Zakres Zestaw ustug do wyboru, z ktérych klient
$wiadczonych Kafeteryjny wybiera tylko te elementy, ktére uwaza za
ustug potrzebne.
Just-in-time Konsultacje z doradcg sq inicjowane przez

uczestnika w miare potrzeb.

Ze wsparciem
administracyjnym

Oproécz cyklicznych spotkan z doradcg
uczestnikowi oferuje sie takze wsparcie
administracyjne w formie biura oraz obstugi
sekretarskie;.

Ukierunkowanie
ustugi

Petny

Obejmuje peine wsparcie uczestnika,

od oceny umiejetnosci i predyspozycji,
szkolenia i warsztaty z zakresu rynku pracy
po konieczne uzupehienie kwalifikacji
formalnych az po poszukiwanie ofert pracy
i podjecie zatrudnienia.

Zorientowany na
zmiang

postaw i rozwoj
umiejetnosci

Gtéwny nacisk ktadzie sie na zmiane postawy
uczestnika, z pasywnej na aktywna,
wyksztatcenie motywacji do dziatania

oraz rozwéj umiejetnosci pozwalajgcych

na samodzielne poszukiwanie pracy.

Zorientowany na
rynek pracy

Glowny nacisk jest ktadziony na poszukiwanie
pracy i rozmowy z pracodawcami, czesto
przy wsparciu bazy danych ofert pracy,

tzw. job bank.

Zorientowany na
przekwalifikowanie
zawodowe

Koncentruje sie na wyborze i przygotowaniu
do wykonywania nowego zawodu.

Zorientowany
na rozwoj
przedsiebiorczosci

Pomoc przy zaktadaniu wtasnej firmy
przez uczestnika.

Zrodio: opracowano na podstawie: Podrecznik outplacementu w ramach PO KL, Ministerstwo
Rozwoju Regionalnego, Warszawa 2010, s. 12-13.
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Outplacement jako narzedzie employer branding

Jednym ze strategicznych wyzwan stawianych wspoétczesnemu zarza-
dzaniu zasobami ludzkimi jest employer branding. Silna marka pracodawcy, jego
dobra reputacja pozycjonuje firme wsrdéd idealnych pracodawcow, utatwiajgc
przyciggniecie i zatrzymanie talentéw oraz zdobycie przewagi konkurencyjnej.
Dlatego dziatania zwigzane z budowaniem wizerunku coraz czesciej zasilajg
wachlarz praktyk wspomagajacych zarzadzanie zasobami ludzkimi. Budowanie
wizerunku dobrego pracodawcy, zwanego ,pracodawcg z wyboru”, jest szcze-
golnie wazne w Polsce, gdzie w ostatnim czasie, na skutek spadku podazy pra-
cy, wiele instytucji boryka sie z problemami kadrowymi.

Koncepcja employer branding zaktada, ze praca, podobnie jak produkt
Jjest towarem, ktéry trzeba umiejetnie sprzeda¢. To diugoterminowa strategia
budowania $wiadomosci marki firmy jako wtasciwego miejsca pracy, skierowana
do obecnych oraz potencjalnych pracownikéw, majaca na celu budowanie jej
wizerunku jako atrakcyjnego pracodawcy. Obejmuje ona szereg dziatan zorien-
towanych na tworzenie spojnego i pozytywnego wizerunku firmy jako idealnego
pracodawcy w opinii pracownikéw firmy, kandydatéw, partneréw biznesowych,
klientéw i innych interesariuszylg. Koncepcja ta wlgcza marketing i public rela-
tions do polityki personalnej firmy po to, by skutecznie budowac¢ lub wzmacnia¢
wizerunek atrakcyjnego pracodawcy. Zgodnie z jej zatozeniami sukces na rynku
pracy mozna odnies¢ dzieki potaczeniu strategii personalnej i zarzadzaniu markg
pracodawcy.

Kompetentny pracownik jest obecnie najbardziej poszukiwanym zaso-
bem firmy, jednak aby sprostac¢ jego oczekiwaniom, pracodawcy muszg dosto-
sowaé swojg polityke personalng do wymagan kandydatéw. Aby zatrudni¢ i
utrzymac najlepszych specjalistéw, firmy niejednokrotnie siegaja do technik tra-
dycyjnie zwigzanych z marketingiem, stosujgc kampanie promocyjne oraz budu-
jac wizerunek firmy jako idealnego miejsca pracy. Strategicznie zaplanowane
dziatania skierowane zaréwno do aktualnych, jak i bylych pracownikéw oraz
potencjalnych kandydatéw majg charakter inwestycji bezposrednio przekfadaja-
cej sie na wyniki finansowe przedsiebiorstwa. Zadowolony pracownik staje sie
bowiem ambasadorem marki, rekomendujgcym organizacje w swoim otoczeniu
nie tylko jako miejsce pracy, ale takze jako podmiot oferujgcy produkty i ustugi
najwyzszej jakoécizo.

Employer branding nalezy dzi$ rozumie¢ szeroko. To nie tylko dtugoter-
minowa strategia przyciggania, angazowania i zatrzymywania najbardziej utalen-
towanych pracownikéw w organizacji sprowadzajgca sie do budowania ofert
pracy, ktére sg unikatowe, atrakcyjne i zréznicowane. Budowanie marki dosko-
natego pracodawcy to nie tylko dbatos¢ o pracownikéw zatrudnionych. To réw-
niez tez troska o losy tych, ktérzy muszg rozstaé sie z organizacja. Dlatego em-
plyer branding obejmuje zaréwno promowanie pracodawcy w sieci, atrakcyjne
ogtoszenia rekrutacyjne, wiasciwie przygotowany proces rekrutacji i selekcji,
atrakcyjng polityke wynagradzania, planowanie karier, jak tez odpowiednio zor-

9 M. Koztowski, Employer branding. Budowanie wizerunku pracodawcy krok po kroku, Oficyna Wolters
Kluwer, Warszawa 2012, s.13.
2 http:/Amww.forbes.pl/zadowolony-kandydat-zadowolony-konsument,artykuly,179331,1,1.html
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ganizowany proces derekrutacji. Outplacement to doskonate narzedzie employer
branding. Stanowi on element strategii przyjaznej restrukturyzacji zatrudnienia,
pozwalajgcej zachowac dobre relacje z bylymi pracownikami, ktérzy przeciez
stanowig potencjalnych klientéw i kooperantéw firmy. W tabeli 4 przedstawiono
korzysci, jakie odnoszg pracodawcy i pracownicy w wyniku wdrozenia programu

outplacementu.

Tabela 4. Korzysci z wdrozenia outplacementu

Korzysci dla pracownika

Korzysci dla organizaciji

e fagodzenie stresu zwigzanego
z utratg pracy, poczucia frustraciji,
zagrozenia i niepowodzenia;

e wsparcie psychologiczne - pomoc
w odnalezieniu sie w nowej, trudnej
zyciowej sytuacii;

e profesjonalne doradztwo w zakresie
poszukiwania nowego miejsca pracy
(technik autoprezentaciji, pisania CV
czy listow motywacyjnych) lub zato-

e ochrona pozytywnego wizerunku firmy;

e zwiekszenie poczucia bezpieczen-
stwa zwalnianym pracownikom oraz tym,
ktorzy pozostaja;

e zwiekszenie lojalnosci odchodzacych
pracownikéw w stosunku do ,bytego”
pracodawcy;

e zdobycie uznania srodowiska - klientéw,
kontrahentdéw, lokalnych wtadz i instytuciji
oraz pozostajacych, odchodzacych

Zenia wlasnej dziatalno$ci;

e praktyczne szkolenia przygotowujgce
do sprawnego powrotu na rynek
pracy i wspierajace efektywne
zdobycie zatrudnienia;

e skrocenie okresu pozostawania
bez pracy;

e pomoc w podesci trafnej decyzji
0 zatrudnieniu.

i przysztych pracownikow;
e ograniczenie spadku wydajnosci
spowodowanego niepokojami w firmie;
e zapobieganie roszczeniom prawnym
pracownikow z tytutu zwolnien
lub ztagodzenie ich skutkéw;

e odcigzenie dziatu kadr.

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie: http://hr-time.pl/outplacement (5.08.2014).

Celem outplacementu jest budowanie dobrych relacji pomiedzy rozstajacymi
sie stronami. ,Cywilizowane” zwolnienia pozwalajg pracodawcy zachowa¢ dobrg
opinie, a pracownikom przej$¢ przez ten trudny etap w zyciu i karierze zawodo-
wej. Budowanie pozytywnego wizerunku dotyczy tu zaréwno otoczenia we-
wnetrznego (pozostali pracownicy), jak i zewnetrznego (spotecznos¢ lokalna,
klienci, instytucje rynku pracy). Program stanowi sposob na neutralizacje efektu
rozpowszechniania negatywnych opinii o pracodawcy przez zwolnionego pra-
cownika, zmniejsza niekorzystny dla firmy nastrdj niepewnosci lub zagrozenia
wsrod pozostatych pracownikéw i obniza ryzyko konfliktéw. Swiadomo$é zaan-
gazowania sie pracodawcy i wsparcie w znalezieniu nowej pracy przektada sie
bowiem na zrozumienie sytuacji przez pozostatych pracownikéw. Dzieki temu
atmosfera w przedsiebiorstwie nie ulega pogorszeniu, co umozliwia sprawne
i efektywne funkcjonowanie firmy. Outplacement pozwala na przeciwdziatanie
niekorzystnemu zjawisku kryzysu wizerunkowego, poprawia morale, lojalnos¢
i produktywno$¢ pozostatych pracownikéw, ktérzy doceniajg dziatania podejmo-
wane wobec zwalnianych oraz sprzyja budowaniu obrazu firmy odpowiedzialnej
spotecznie. To takze sposdb na redukcje kosztow zwigzanych z procesami sa-
dowymi wytaczanymi przez zwalnianych pracownikéw i odszkodowaniami. To
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sposob na ograniczenie konfliktéw skutkujacych spadkiem efektywnosci pozosta-
tych pracownikéw. Wreszcie outplacement to wymierne korzy$ci dla zwalnianych
pracownikow, ktérzy w ramach programu otrzymujazl:

e wsparcie psychologiczne w momencie utraty pracy — doradcy pomagajg
uczestnikom poradzi¢ sobie z emocjami i skupi¢ sie na znalezieniu wyjscia
Z trudnej sytuacji;

e analize predyspozycji — pozwalajaca na lepsze poznanie siebie, swoich
mozliwosci, zdolnosci, mocnych oraz stabych stron i stanowigca podstawe
do budowania planéw na przysztos¢;

e pomoc w planowanieu dalszej drogi zawodowej — w zakresie podwyzszania
kwalifikacji, zmiany zawodu, poszukiwania pracy w dotychczas zawodzie
lub tez zaktadania wtasnej dziatalno$ci gospodarczej;

e doradztwo w zakresie umiejetnosci poruszania sie na rynku pracy;

e pomoc w przygotowaniu dokumentéw aplikacyjnych oraz rozmowy
kwalifikacyjnej — doskonalenie umiejetnosci przygotowania dokumentow,
autoprezentacji, negocjacii;

e pomoc w dotarciu do odpowiednich ofert pracy.

Wyszczegdlnione powyzej elementy nie wyczerpuja wszystkich dziatah oferowa-
nych w ramach programu ouplacementu, jednak nalezg do najpopularniejszych.
Bardzo czesto program outplacementu jest bowiem przygotowywany pod katem
oczekiwan i sytuacji konkretnych oséb lub grup, co umozliwia dopasowanie do
indywidualnych potrzeb i poprawia jego efektywnos$¢. Warto zauwazyé réwniez,
ze outplacement to nie pojedyncze szkolenie czy ustuga doradcza, ale zestaw
wielu elementéw tworzacych okreslony ,program”, ktéry jest realizowany w okre-
slonym czasie, a jego skutecznos¢ opiera sie miedzy innymi na monitoringu po-
stepow uczestnika.

Outplacement to takze nieodtgczny element strategii biznesowej okre-
slanej jako spoteczna odpowiedzialnos¢ biznesu (CSR). CSR to filozofia prowa-
dzenia dziatalnosci gospodarczej, polegajaca na tym, Zze przedsiebiorstwa
w swojej dziatalnosci dobrowolnie podejmujg zobowigzania etyczne, ekologiczne
i spoteczne, wykraczajace poza normy obowigzujgcego prawa. Przedsiebiorstwa
decydujg sie tym samym na uwzglednienie w praktyce biznesu oczekiwan swo-
ich interesariuszy: pracownikdw, udziatowcow, konsumentow, klientéw, spote-
czenstwa jako catosci. Do instrumentdéw realizacji strategii odpowiedzialnego
biznesu mozna zaliczy¢é program outplacement, poniewaz przedsiebiorstwa
w ten sposob pomagajg swoim pracownikom w znalezieniu nowej pracy oraz
uzyskaniu nowych kwalifikacji potrzebnych do dalszego funkcjonowania na rynku
zawodowym. Kazdorazowo jest on $wiadomym wyrazem dbania nie tylko o inte-
resy organizacji, ale tez pracownikow. Podejmujgc takie dziatanie pracodawca
wychodzi poza minimalne zobowigzania wynikajace z kodeksu pracy, troszczac
sie o to, aby rozstaé sie z pracownikiem w dobrej atmosferze. Kazdy z podmio-
téw uczestniczacych w programie zyskuje. Zwolnieni pracownicy majg wieksze
szanse na znalezienie nowej, czasami lepszej pracy. Przedsiebiorstwo poprawia
swojg reputacje i buduje wizerunek odpowiedzialnego pracodawcy.

% Podrecznik outplacementu w ramach PO KL, Ministerstwo Rozwoju Regionalnego, Warszawa 2010,
s. 11-12.
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Podsumowanie

Redukcja zatrudnienia jest nieodtgcznym elementem kazdego procesu
kadrowego w burzliwym i zmiennym otoczeniu charakterystycznym dla gospo-
darki opartej na wiedzy. Jednak sposéb jej dokonywania swiadczy nie tylko
o kulturze firmy, ale takze moze stanowi¢ skuteczne narzedzie minimalizacii
negatywnych skutkéw spoteczno-ekonomicznych bedacych nastepstwem tego
procesu. Kazda restrukturyzacja zatrudnienia oznacza zmiane dla firmy i pra-
cownikow, jednak zwykle jest konieczna dla przetrwania i rozwoju organizaciji.
W celu zminimalizowania napie¢ jej towarzyszacych przedsiebiorstwa coraz
czesciej korzystajg z ustugi outplacementu, ktora staje sie trwatym elementem
ich strategii zarzadzania zasobami ludzkimi. W warunkach rosngcego znaczenia
posiadania trwatych relacji z interesariuszami wewnetrznymi i zewnetrznymi
outplacement staje sie skutecznym narzedziem budowania reputacji organizacji,
ktéra ma dzi§ ogromny wptyw na pozycje rynkowg firmy. Dlatego doceniajac
znaczenie kapitatu ludzkiego coraz wigcej firm dostrzega potrzebe zapewnienia
zwalnianym pracownikom wsparcia w tym trudnym momencie ich kariery, jakim
jest rozstanie z organizacjg. Wprawdzie nie eliminuje sie w ten sposéb wszyst-
kich negatywnych konsekwencji tego procesu, ale witasciwie zaplanowany
i wdrozony outplacement stanowi istotne wsparcie dla zwalnianej osoby i jest
dziataniem chronigcym wizerunek pracodawcy.
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